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Tato bakalářská práce se věnuje problematice částečné nezaměstnanosti, která je 
v dnešní době stále častější u mnoha zaměstnavatelů. Zabývá se procesem úbytku 
zakázek u zaměstnavatele, možnostmi řešení a povinnostmi s tím souvisejícími. Dále 
obsahuje návrhy na řešení situace nadbytku zaměstnanců při trvalém úbytku zakázek u 
konkrétního zaměstnavatele, u kterého dochází k omezení poptávky po jím 




This bachelor work deals with questions of partial unemployment, which is 
nowadays getting more common in a lot of companies. It deals with the process of job 
orders decrease at the employer, solution possibilities and duties related to this. 
Furthermore, it contains suggestions to solving the situation of employee redundance 
when there is an excessive decrease of job orders at a specific employer, who 
experiences limited demand for the services he provides (so-called partial 
unemployment). 
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V této bakalářské práci se věnuji částečné nezaměstnanosti v užším a širším 
smyslu. Pojem částečná nezaměstnanost vyjadřuje situaci, kdy v důsledku úbytku 
zakázek nebo poptávky po službách, není zaměstnavatel schopen přidělovat 
zaměstnancům práci. Takto vymezený pojem lze chápat jako pojetí v širším smyslu. 
V užším smyslu je částečná nezaměstnanost chápána jako jedna z překážek v práci na 
straně zaměstnavatele.  
Dále se zabývám návrhy řešení částečné nezaměstnanosti v širším smyslu, 
přičemž jedním z navrhovaných řešení je i postup podle § 209 zákona č. 262/2006 Sb., 
zákoník práce (dále také jen „zákoník práce“ či „ZP“), tedy postup při vzniku částečné 
nezaměstnanosti v užším smyslu. 
Volba tématu částečné nezaměstnanosti je dle mého názoru praktická vzhledem 
k aktuálnímu stavu, kdy příchod ekonomické krize zapříčinil u mnoha zaměstnavatelů 
úbytek zakázek, avšak při nesnížených nebo dokonce zvyšujících se nákladech. U 
mnoha zaměstnavatelů nastává otázka, jak tuto krizi překonat a omezit její dopad na 
chod společnosti. Zaměstnavatelé pak v takových situacích kalkulují i s možným 
snížením počtu zaměstnanců a v některých případech zaměstnavatelé řeší špatnou 
situaci hromadným propouštěním. Takové řešení problému úbytku zakázek je dle mého 
názoru řešením krajním. Hlavním cílem zaměstnavatele je udržení se na trhu a snaha o 
optimální řešení nastalé situace, kdy není schopen přidělovat svým zaměstnancům práci 
v rozsahu stanovené  pracovní doby.  
 
Obsahem této práce jsou možné způsoby řešení úbytku zakázek u 
zaměstnavatele. Žádoucím je v prvé řadě takové řešení, kdy zaměstnavatel bude moci 
zachovat počet svých zaměstnanců. Těch se pak možné alternativy řešení problému 
dotknou například v podobě snížení mezd, ale nepřijdou o práci. Jiné alternativy už však 
znamenají zásah do řad zaměstnanců, jelikož zaměstnavateli navrhuji snížit počet 
pracovních sil. Jedním z takových řešení je i hromadné propouštění, kdy zaměstnavatel 
hodlá propustit větší počet zaměstnanců nebo v mnoha případech všechny své 
zaměstnance. Takové řešení obnáší mnoho povinností a zaměstnavatel také přichází o 





V druhé části této bakalářské práce se snažím o nalezení řešení úbytku zakázek 
ve společnosti ABC, s.r.o. Cílem této práce je snaha najít východiska v situaci 
probíhající částečné nezaměstnanosti ve společnosti ABC, s.r.o., kdy úbytek zakázek a 
stále se snižující poptávka směřují k ukončení činnosti společnosti a vzhledem k 
nedostatečným finančním prostředkům není společnost bez odpovídajících opatření 
































I. VYMEZENÍ PROBLÉMU A CÍLE PRÁCE 
 
Pobočka koncernu ABC, společnost s ručením omezeným (dále také jen 
společnost „ABC, s.r.o.“), dceřiná společnost koncernu ABC, má velice špatné 
postavení na českém trhu a vlivem úbytku zakázek došlo u této společnosti k tzv. 
částečné nezaměstnanosti. Její špatná situace na trhu je nyní způsobena především 
ekonomickou krizí, jež zapříčinila úbytek zakázek a ztížila tak v celkovém rámci 
společnosti ABC, s.r.o. její vstup na český trh, který se odehrál na přelomu let 2007 a 
2008. V této době koncern ABC kalkuloval s bezproblémovým vstoupením a 
uplatněním se na českém trhu, tak jako se mu to povedlo i v jiných zemích. Po 
počátečních úspěších společnosti při získávání nových zakázek a prosazování se na 
trhu, byl bohužel tento počínající proces značně zbrzděn vlivem nastávající ekonomické 
krize. Přes původní předpoklady poté v průběhu času zakázek nepřibývalo, ale naopak 
ubývalo.  
Problémem, který plyne z nedostatku předpokládaných zakázek, a se kterým se 
společnost ABC, s.r.o. nyní potýká, je nedostatek práce pro zaměstnance. Společnost 
tak není schopna efektivního udržení těch zaměstnanců, které na počátku své činnosti 
v důsledku předpokládaného rozvoje v České republice přijala. Koncern ABC, který při 
vstupu na český trh vycházel ze svých zkušeností na ostatních podobných světových 
trzích, doporučil své pobočce ABC, s.r.o. hned zpočátku vyhledat a zaměstnat značné 
množství pracovních sil, které tak byly získávány i z jiných, na trhu již etablovaných, 
zaměstnavatelů. Právě díky způsobu získávání těchto nových zaměstnanců od jiných 
zaměstnavatelů, bylo nutno tyto potenciální zaměstnance pro jejich přestup do 
společnosti motivovat poměrně vysokými nástupními mzdami. ABC, s.r.o. však 
předpokládala, že po získání dostatečného počtu zakázek nebude mít problém 
s výplatami takto nastavených mezd.  
Vzhledem k výše uvedenému to však byly právě poměrně nadstandardní mzdy, 
které při úbytku zakázek začaly společnost ABC, s.r.o. nadměrně zatěžovat a bylo nutné 
hledat řešení v úsporách na těchto mzdových nákladech a efektivnějším využití 




V bakalářské práci proto zaměstnavateli navrhuji způsoby řešení této situace, a 
to i formou částečné nezaměstnanosti. Tento institut lze totiž použít právě v těch 
případech, kdy u zaměstnavatele nastal markantnější úbytek zakázek. Cílem této práce 
je poté nalezení možných řešení, která mohou zmírnit danou krizovou situaci ve 

































II. TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE  
 
V této části práce rozeberu možná opatření v době ekonomické krize nebo 
v době, kdy zaměstnavateli hrozí nebo již nastalo omezení odbytu jeho zakázek. Kladu 
důraz na právní úpravu těchto opatření a stanovené postupy, které musí zaměstnavatel 
dodržovat.  
 
1. Opatření k zachování zaměstnanosti 
 
Pokud u zaměstnavatele nastane situace, kdy vlivem snížení poptávky po jím 
poskytovaných službách se není schopen zaměstnavatel udržet na standardní úrovni, je 
potřeba tento stav řešit. Jednou z  alternativ řešení je opatření k zachování 
zaměstnanosti. Takovými opatřeními rozumíme ta opatření, při kterých nejsou ohrožena 
pracovní místa zaměstnanců, a zaměstnavatel tak nepřichází o pracovní sílu.  
K opatřením, u kterých je možné zachovat pracovní místa zaměstnanců, patří:  
• kratší pracovní doba 
• konto pracovní doby 
• hromadné čerpání dovolené 
• pracovní poměr na dobu určitou 
• redukce nenárokových benefitů  
• převedení na jinou práci 
• plošné snížení mzdy 
 
1.1. Kratší pracovní doba 
 
„Zákoník práce umožňuje sjednat mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem kratší 
pracovní dobu (tzv. práce na částečný úvazek)“1
Kratší pracovní doba je upravena v § 80 ZP. Byla-li sjednána kratší pracovní 
doba, přísluší zaměstnanci mzda nebo plat, které odpovídají této kratší pracovní době. 
„To znamená, že zaměstnanci přísluší odpovídající nižší mzda. Je však třeba zdůraznit, 
. 
                                                 
1 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem 
k 1.1.2010 č. aktualizované vydání Nakladatelství ANAG, 2010. s. 160. 
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že k tomuto postupu je nutný výslovný souhlas zaměstnance, bez nějž nelze kratší 
pracovní dobu jednostranně nařídit. Zaměstnanec má podle § 13 odst. 3 ZP právo na 
přidělování práce v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby. Týdenní pracovní doba je 
stanovena § 79 odst. 1 ZP na 40 hodin s tím, že se jedná o délku pracovní doby nejvyšší 
možnou, kterou nelze překročit ani se souhlasem zaměstnance. Zákoník práce tedy 
stanovuje maximální hranici pracovní doby zaměstnance v týdnu. Minimální hranice 
však v zákoníku práce stanovena není. Kratší pracovní dobu je možné sjednat 
v individuální smlouvě (pracovní či jiné)“2
 
.  
Kratší pracovní doba je dobrým řešením v době ekonomické krize. Je to 
pozitivní řešení jak pro zaměstnavatele, tak i zaměstnance. Zaměstnavatel se snaží o to, 
aby mohl i nadále fungovat a cílem zaměstnance je udržet si pracovní místo. Pokud 
aplikujeme kratší pracovní dobu, jsou oba tyto subjekty relativně spokojeny, i 
když určitým způsobem omezeny. Zaměstnavatel není schopen provádět svoji činnost 
na celkových 100 % a zaměstnanec je omezen v podobě snížení mzdy. 
 
1.2. Konto pracovní doby 
 
Konto pracovní doby je upraveno v § 86 ZP. Zavedení konta pracovní doby 
představuje způsob, jak nerovnoměrně rozvrhnout pracovní dobu. To znamená, že 
zaměstnanci pracují dle potřeby zaměstnavatele, avšak délka směny dle § 84a ZP nesmí 
překročit dobu 12 hodin. 
  Konto pracovní doby je velice administrativně náročné. Povinnosti, které plynou 
zaměstnavateli z použití této možnosti, jsou uvedeny v § 87 ZP. Mezi tyto povinnosti 
patří: 
• vést účet pracovní doby zaměstnance a účet mzdy zaměstnance 
• na účtu pracovní doby zaměstnance vykazovat 
a) stanovenou týdenní pracovní dobu, popřípadě kratší pracovní dobu, 
b) rozvrh pracovní doby na jednotlivé pracovní dny včetně začátku a konce 
směny a 
c) odpracovanou pracovní dobu v jednotlivých pracovních dnech a za týden 
                                                 
2 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem 
k 1.1.2010 č. aktualizované vydání Nakladatelství ANAG, 2010. s. 160. 
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• zaměstnavatel je dále povinen vykazovat každý týden rozdíl mezi stanovenou 
týdenní pracovní dobou a odpracovanou pracovní dobou 
Dle § 87 odst. 4 se posuzuje rozdíl mezi stanovenou týdenní dobou a 
odpracovanou pracovní dobou po ukončení tohoto kratšího období tehdy, 
jestliže se při uplatnění konta pracovní doby použije kratší období, než je 
uvedeno v § 86 odst. 3 ZP. 
 
Nevýhodou u konta pracovní doby je poměrně krátké vyrovnávací období. Doba 
pro uplatnění konta pracovní doby je zákoníkem práce stanovena na maximálně 26 
týdnů po sobě jdoucích. Kolektivní smlouvou je možné toto období vymezit až na 52 
týdnů po sobě jdoucích [§ 86 odst. 3 ZP]. 
 
1.3. Hromadné čerpání dovolené 
 
Hromadné čerpání dovolené je upraveno v § 220 ZP. „Zaměstnavatel může 
v dohodě s odborovou organizací (pokud tato organizace u zaměstnavatele působí) určit 
hromadné čerpání dovolené, jestliže je to nutné z provozních důvodů. Zaměstnavatel, u 
něhož odborová organizace nepůsobí, může hromadné čerpání dovolené zaměstnanců 
stanovit sám. Hromadné čerpání dovolené však nesmí dosahovat více jak 2 týdnů“3
 
.  
1.4. Pracovní poměr na dobu určitou  
 
Pracovní poměr na dobu určitou je opatřením, které lze použít pouze tak, že po 
dohodě se zaměstnancem dojde ke změně pracovní smlouvy, pokud je uzavřena na dobu 
neurčitou.  
Dle ustanovení § 39 ZP pracovní poměr trvá po dobu neurčitou, nebyla-li 
výslovně sjednána doba jeho trvání. „Zákoník práce stanoví, maximální celkovou dobu 
trvání na sebe navazujících pracovních poměrů na dobu určitou, a to celkem na dobu 
nejvýše 2 let. To platí pro každý další pracovní poměr na dobu určitou sjednaný 
v uvedené době mezi týmiž účastníky. Další sjednání pracovního poměru na dobu 
                                                 
3 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem 
k 1.1.2010 č. aktualizované vydání. Nakladatelství ANAG, 2010. s. 327. 
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určitou mezi týmiž účastníky zákon umožňuje až po uplynutí doby alespoň 6 měsíců od 
skončení pracovního poměru“4
Výjimky, které připouští § 39 odst. 2 a odst. 4 ZP jsou následující: 
. 
•  zvláštní právní předpis to výslovně připouští (např. pracovní poměry 
akademických pracovníků) 
• zvláštní právní předpis stanoví pracovní poměr na dobu určitou jako podmínku 
pro vznik dalších práv (např. u pracujících starobních důchodců5
• z důvodu náhrady dočasně nepřítomného zaměstnance po dobu jeho překážek 
v práci (např. mateřská dovolená, dlouhodobá nemoc či výkon veřejné funkce) 
) 
• vážné provozní důvody a důvody spočívající ve zvláštní povaze práce (zejména 
sezónní a kampaňové práce) 
 
Pojmy jako jsou vážné provozní důvody a důvody spočívající ve zvláštní povaze 
práce není možné specifikovat blíže. Proto zákon stanoví, že tyto důvody mohou být 
blíže vymezeny pouze v písemné dohodě uzavřené mezi zaměstnavatelem a odborovou 
organizací. Jestliže u zaměstnavatele odborová organizace nepůsobí, zaměstnavatel tyto 
důvody vymezí ve vnitřním předpise 6
 
. 
1.4.1 Skončení pracovního poměru na dobu určitou  
 
Podle § 48 odst. 2 ZP končí pracovní poměr sjednaný na dobu určitou zejména 
uplynutím sjednané doby. V případě, že byla doba trvání pracovního poměru omezena 
na dobu konání určitých prací, tak je zaměstnavatel povinen upozornit zaměstnance na 
skončení těchto prací včas, zpravidla alespoň 3 dny předem (dle § 65 odst. 1 ZP). 
Zajisté je možná změna doby trvání pracovního poměru, a to buď smluvně před 
uplynutím sjednané doby, tzv. změna pracovní smlouvy nebo tak, že zaměstnanec 
pokračuje i po uplynutí sjednané doby v konání práce s vědomím zaměstnavatele. Toto 
                                                 
4 JAKUBKA, J. Zákoník práce 2010 v praxi, komplexní průvodce s řešením problémů. GRADA 
Publishing, a.s., 2009. s. 46-47. 
5 Výplata starobního důchodu podle zákona o důchodovém pojištění náleží osobám vykonávajícím 
výdělečnou činnost na základě pracovněprávního vztahu, jen pokud tento vztah byl sjednán na dobu 
určitou, nejdéle však na dobu jednoho roku. 
6 JAKUBKA, J. Zákoník práce 2010 v praxi, komplexní průvodce s řešením problémů. GRADA 
Publishing, a.s., 2009. s. 48 
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počínání zaměstnance znamená, že nadále pak platí, že se jedná o pracovní poměr na 
dobu neurčitou [§ 65 odst. 2 ZP]. 
 
1.5.  Redukce nenárokových benefitů  
 
Při částečné nezaměstnanosti se zaměstnavatel snaží o nalezení východiska ze 
situace, kdy trvá omezená poptávka po jím poskytovaných službách. Zaměstnavatel 
usiluje o to, aby ušetřil některé výdaje, mezi které patří i benefity. „Benefity se rozumí 
zaměstnanecké výhody. V mnoha případech mají zvýhodněný daňový a odvodový 
režim. Proto jsou taková plnění zaměstnavateli používána a zaměstnanci (jejich 
zástupci-odborovými organizacemi) požadována. Zaměstnavatelé benefity používají 
v rámci daňové optimalizace, čili legálního snižování daňových povinností využitím 
možností, jež jsou daňovými zákony dány“7
„Za optimální zaměstnanecké benefity je možné považovat takové benefity, 
které jsou na straně zaměstnance osvobozené od daně z příjmů ze závislé činnosti a 
nezahrnují se do vyměřovacího základu zaměstnance pro výpočet pojistného na sociální 
a zdravotní pojištění a zároveň jsou na straně zaměstnavatele daňově účinným výdajem 
(nákladem), který snižuje základ daně z příjmů“
.  
8
Podle zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů („dále jen ZDP“) se výdaje dělí 
na daňově uznatelné výdaje dle § 24 ZDP a daňově neuznatelné výdaje dle § 25 ZDP. 
Některé výdaje na zaměstnanecké benefity poskytované zaměstnavatelem jeho 
zaměstnancům, jsou tedy daňově uznatelné. Mezi tyto daňově uznatelné výdaje patří dle 
§ 24 odst. 2 písm. j) bod 5 ZDP výdaje na pracovní a sociální podmínky, péči o zdraví a 
zvýšený rozsah doby odpočinku zaměstnanců vynaložené na práva zaměstnanců 
vyplývající z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu zaměstnavatele, pracovní smlouvy, 
pokud zákon o daních z příjmů nebo jiný zákon nestanoví jinak.
.  
9
                                                 
7 PELC, V. Zaměstnanecké benefity roce 2009. Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. Linde Praha a.s. 2009. s. 12. 
 Konkrétně lze uvést 
například příspěvek na stravování či penzijní připojištění. 
8 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně 2. aktualizované a doplněné vydání. ASPI, 2008. s. 
16-17. 
9 PELC, V. Zaměstnanecké benefity roce 2009. Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. Linde Praha a.s. 2009. s. 34. 
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Zaměstnavatel může redukovat nenárokové benefity, mezi které patří např. 
penzijní připojištění. Nenárokovými benefity jsou takové, na které nevzniká 
zaměstnanci právní nárok. To znamená, že tyto benefity nejsou právně vymahatelné.  
 
1.6. Převedení na jinou práci 
 
Druh práce je sjednán v pracovní smlouvě, na kterém se musí zaměstnanec a 
zaměstnavatel dohodnout při vzniku pracovního poměru. Zaměstnavatel nemůže 
zaměstnance převést na jiný druh práce než ten, který je sjednán v pracovní smlouvě, 
bez dohody se zaměstnancem. Zaměstnavatel však může pověřit zaměstnance jinou 
činností v rámci sjednaného druhu práce, a může mu tedy určit jinou pracovní náplň 
v rámci sjednaného druhu práce. Mohou nastat situace, že zaměstnavatel přidělí 
zaměstnanci takovou práci, která do sjednaného druhu práce dle pracovní smlouvy 




1.7. Plošné snížení mzdy stanovené ve mzdových výměrech 
 
To, jakým způsobem je možné změnit v budoucnu výši mzdy, závisí především 
na způsobu, jakým je mzda určena v pracovněprávním vztahu. Mzda je buď sjednávána, 
anebo je jednostranně zaměstnavatelem stanovena vnitřním předpisem nebo mzdovým 
výměrem.  
V případě, kdy je tedy mzda stanovena mzdovým výměrem (mzda nebyla 
sjednána dohodou obou stran pracovněprávního poměru, ale byla jednostranně určena 
zaměstnavatelem), není potřebné mít ke změně výše mzdy souhlas zaměstnance. 
Mzdový výměr je jednostranným úkonem zaměstnavatele, kterým zaměstnanci stanoví 
mzdu.  
Zákoník práce pouze v § 113 odst. 4 upravuje náležitosti mzdového výměru a 
stanoví, že mzdový výměr musí mít povinně písemnou formu a zaměstnavatel v něm 
musí uvést údaje o způsobu odměňování, o termínu a místu výplaty mzdy, jestliže tyto 
údaje neobsahuje smlouva nebo vnitřní předpis.  
                                                 
10 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem 
k 1.1.2010 č. aktualizované vydání Nakladatelství ANAG, 2010. s. 83. 
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Co se týče případných změn mzdového výměru, zde zákon pouze v § 113 ZP 
ukládá zaměstnavateli, že v případě, kdy dojde ke změně skutečností uvedených ve 
mzdovém výměru, je zaměstnavatel povinen tuto skutečnost zaměstnanci oznámit, a to 
nejpozději v den, kdy změna nabývá účinnosti.  
V případě stanovení mzdy mzdovým výměrem může zaměstnavatel před 
výkonem práce, za který má mzda příslušet, její výši změnit bez souhlasu zaměstnance 
za podmínky, že zaměstnanci je poskytována mzda alespoň ve výši nejnižší úrovně 
zaručené mzdy. Výše tzv. zaručené mzdy je upravena nařízením vlády č. 567/2006 Sb. 
Nejnižší úrovně zaručené mzdy jsou uvedeny v tabulce č. 1 v příloze na straně 50 pro 
stanovenou týdenní pracovní dobu 40 hodin. 
 
2. Částečná nezaměstnanost 
 
Částečná nezaměstnanost patří mezi opatření k zachování zaměstnanosti. 
Vzhledem k povaze práce ji však uvádím jako samostatnou kapitolu. Částečné 
nezaměstnanosti se věnuje § 209 ZP.  Dle tohoto ustanovení se částečnou 
nezaměstnaností rozumí překážka v práci na straně zaměstnavatele. Jedná se o opatření 
v době nemožnosti přidělovat zaměstnancům práci v rozsahu stanovené týdenní 
pracovní doby. 
Překážky na straně zaměstnavatele se dělí dle § 207 až § 210 zákoníku práce 
následovně: 
• prostoje a přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy 
• jiné překážky v práci 
 
2.1. Prostoje a přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy 
 
Prostoje a přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy jsou 
upraveny v § 207 zákoníku práce (dále jen „ZP“), podle kterého platí, že nemůže-li 
zaměstnanec konat práci: 
• pro přechodnou závadu způsobenou poruchou na strojním zařízení, kterou 
nezavinil, v dodávce surovin nebo pohonné síly, chybnými pracovními podklady 
nebo jinými provozními příčinami, jde o prostoj a nebyl-li převeden na jinou 
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práci, přísluší mu náhrada mzdy nebo platu ve výši nejméně 80 % průměrného 
výdělku. 
• v důsledku přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy nebo 
živelní události a nebyl-li převeden na jinou práci, přísluší mu náhrada mzdy 
nebo platu ve výši nejméně 60 % průměrného výdělku. 
 
„S poukazem na ustanovení § 41 odst. 5 ZP je třeba uvést, že zaměstnance 
z důvodu existence uvedených překážek v práci již nelze převést na jinou práci, než 




2.2. Jiné překážky v práci 
 
Jiné překážky v práci na straně zaměstnavatele jsou upraveny § 208 a § 209 ZP. 
Podle § 208 ZP patří mezi tyto překážky (kromě překážek uvedených v § 207 ZP) 
takové, kdy z důvodů na straně zaměstnavatele není zaměstnanci přidělována práce. 
Zaměstnavatel poskytne zaměstnanci náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného 
výdělku. To však neplatí v případě, bylo-li uplatněno konto pracovní doby, které je 
upraveno v § 86 a § 87 ZP. 
 
Dle ustanovení § 209 ZP jde o částečnou nezaměstnanost tehdy, jestliže 
zaměstnavatel nemůže přidělovat zaměstnanci práci v rozsahu týdenní pracovní doby 
z důvodu dočasného omezení odbytu jeho výrobků nebo omezení poptávky po jím 
poskytovaných službách. Toto nelze aplikovat u zaměstnavatele dle § 109 odst. 3 ZP 
(stát, územní samosprávný celek, státní fond a jiné). 
 
2.2.1 Částečná nezaměstnanost 
 
Jak jsem již uvedla výše je částečná nezaměstnanost překážkou v práci na straně 
zaměstnavatele. Vzniká v podobě nemožnosti přidělovat práci svým zaměstnancům v 
rozsahu týdenní pracovní doby z důvodu dočasného omezení odbytu jeho výrobků nebo 
                                                 
11 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem 
k 1.1.2010 č. aktualizované vydání Nakladatelství ANAG, 2010. s. 311. 
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omezení poptávky po jím poskytovaných službách. Řešení takové situace záleží na tom, 
zda u daného zaměstnavatele působí odborová organizace či nikoliv.  
„Za předpokladu, že u zaměstnavatele odborová organizace působí, je možné 
tzv. částečnou nezaměstnanost vymezit v písemné dohodě s odborovou organizací, 
přičemž zaměstnanci bude náležet náhrada mzdy ve výši nejméně 60 % průměrného 
výdělku“12
„Jestliže u zaměstnavatele odborová organizace nepůsobí, není možné z důvodů 
nedostatku zakázek poskytovat zaměstnancům náhradu mzdy v nižší částce než ve výši 
průměrného výdělku, avšak zaměstnavatel má právo podat písemnou žádost úřadu 
práce, aby ten rozhodl na základě podkladů zaměstnavatele o tom, že u zaměstnavatele 
jsou dány důvody pro poskytování náhrady mzdy v nižší částce, než je průměrný 
výdělek. Bude tedy záležet na rozhodnutí úřadu práce, jak danou situaci posoudí a 
rozhodne. Pokud úřad práce o existenci důvodů částečné nezaměstnanosti rozhodne 
kladně, přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši nejméně 60 % průměrného výdělku 
po dobu, kterou úřad práce v rozhodnutí určí, nejdéle však po dobu jednoho roku. 
Zavést částečnou nezaměstnanost a poskytovat náhradu mzdy lze až poté, kdy úřad 
práce rozhodne o tom, že jsou dány důvody pro poskytování. V praxi většina 
zaměstnavatelů dojednává s odbory nebo navrhuje úřadu práce tuto tzv. částečnou 
nezaměstnanost na období tří až pěti měsíců. Pokud úřad práce o existenci důvodů 
částečné nezaměstnanosti rozhodne záporně, zaměstnavatel nemá právo jednostranným 
rozhodnutím výši náhrady mzdy jakkoliv snížit a zaměstnancům tak náleží náhrady 
mzdy ve výši průměrné mzdy“
.  
13
Zaměstnavatel podává žádost písemnou formou (není stanoven formulář) u 
místně příslušného úřadu práce. Návrh musí obsahovat zejména prokazatelný důvod 
nepřidělování práce, dobu od kdy do kdy má být vyplácena mzda v nižší částce než ve 
výši průměrného výdělku, celkový počet zaměstnanců a počet zaměstnanců, kterých se 







                                                 
12 JAKUBKA, J. Zákoník práce 2010 v praxi, komplexní průvodce s řešením problémů. GRADA 
Publishing, a.s., 2009. s. 160-161. 
13tamtéž s. 161-162. 
14 DUHÁŇ, Š. Základní informace pro zaměstnavatele.[online]. 2006 [cit. 2010-03-24].        
Dostupné z <http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zakinf > 
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Žádost musí být doložena následujícími přílohami: 
• „prohlášením, že v rámci zaměstnavatele neexistuje odborová organizace 
• jmenovitým seznamem zaměstnanců s profesemi 
• důvody částečné nezaměstnanosti, kterými jsou např. důvod ztráty významného 
odběratele, nová konkurence apod., doložené listinami, např. doklady o 
sjednaných zakázkách na určité období, doklady o uskutečněném odběru zboží 
za určité období, doklady, že odběratel snížil nebo zrušil zakázku atd. 
• pověření formou písemné plné moci v případě určení zmocněnce k zastoupení 
zaměstnavatele ve věci celého řízení nebo konkrétních úkonů“15
 
. 
Částečná nezaměstnanost se používá při řešení ekonomických potíží 
zaměstnavatele, na rozdíl od skutečné nezaměstnanosti jsou však zachovány pracovní 
poměry zaměstnanců. Poté co částečná nezaměstnanost zanikne, se zaměstnancům 




3. Opatření ke snížení zaměstnanosti 
 
Opatření ke snížení zaměstnanosti jsou další možné alternativy řešení úbytku 
zakázek ve společnosti. Tyto možnosti řešení se již týkají bezprostředně zaměstnanců a 
jejich pracovních poměrů. Mezi opatření, která vedou ke snížení zaměstnanosti, patří: 
• skončení pracovního poměru výpovědí 
• skončení pracovního poměru dohodou 





                                                 
15 PETKOVÁ, P. Rozhodování o důvodech částečné nezaměstnanosti podle § 209 ZP.[online]. 2009 
[cit. 2010-03-24]. Dostupné z < http://portal.mpsv.cz/sz/local/op_info/castecna_nezamestnanost > 
16 CRHA, M. Částečná nezaměstnanost jako možný nástroj řešení finančních potíží zaměstnavatele. 






3.1.  Skončení pracovního poměru 
 
Pracovní poměr lze ukončit jen ze zákonem stanovených důvodů. Zákoník práce 
vymezuje způsoby ukončení pracovního poměru v § 48 ZP. Skončení pracovního 
poměru ovlivňuje jak zaměstnance, tak i zaměstnavatele. „Skončení pracovněprávního 
vztahu představuje často vážný zásah do života těchto subjektů, který se může dotknout 
jejich důležitých zájmů“.17
V době ekonomické krize se často při ukončování pracovního poměru 
setkáváme s hromadným propouštěním. Hromadné propouštění však bývá poslední 
variantou řešení. Proto se nejprve budu zabývat skončením pracovního poměru 
výpovědí a dohodou. Pracovní poměr lze ukončit i dalšími způsoby, ale vzhledem 
k tématu této práce se jimi nebudu dále zabývat.  
  
 
3.2. Skončení pracovního poměru výpovědí 
 
Rozvázání pracovního poměru výpovědí jsou věnovány § 50 až § 54 ZP. 
Výpovědí lze rozvázat pracovní poměr jak ze strany zaměstnavatele, tak zaměstnance. 
„Na rozdíl od dohody, která je dvoustranným právním úkonem, je výpověď 
jednostranným právním úkonem, kterým účastník pracovního poměru vyjadřuje 
kvalifikovaným projevem vůle úmysl skončit pracovní poměr bez ohledu na stanovisko 
či nesouhlas druhé smluvní strany pracovního poměru“18
Dle § 50 odst. 1 musí být výpověď dána písemně a doručena druhému účastníku, 
jinak je považována za neplatnou. Po doručení výpovědi končí pracovní poměr 
uplynutím výpovědní doby, což činí u obou účastníků pracovního poměru nejméně dva 
měsíce. „Výpovědní doba začíná běžet prvním dnem kalendářního měsíce následujícího 
. Výpověď ze strany 
zaměstnavatele se řídí § 52 ZP, kde je stanoveno, z jakých důvodů je možné dát 
zaměstnanci výpověď. Zaměstnanec naproti tomu může dát zaměstnavateli výpověď 
z jakéhokoliv důvodu nebo bez uvedení důvodu.  
                                                 
17 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce 2010 v praxi, komplexní průvodce s řešením problémů. GRADA 
Publishing, a.s., 2009. s. 87. 
18 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem 
k 1.1.2010 č. aktualizované vydání Nakladatelství ANAG, 2010. s. 111. 
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po doručení výpovědi a končí posledního dne příslušného kalendářního měsíce, 
s výjimkami vyplývajícími z § 53 odst. 2, §54 písm. b) a § 63 ZP“19
 
.  
3.2.1 Důvody výpovědi 
 
Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď jen z důvodů, které jsou uvedeny 
v § 52 ZP. Obecně můžeme tyto důvody shrnout takto:  
• výpověď při zániku zaměstnavatele nebo jeho části 
S takovou výpovědí se setkáváme v případech, kdy se zaměstnavatel ruší nebo 
v případě, kdy se ruší jeho část. Tento stav může vzniknout například za situace, kdy se 
zaměstnavatel (jako fyzická osoba-podnikatel) rozhodne, že své podnikání ukončí a své 
provozovny uzavře [§ 52 písm. a) ZP]. U právnické osoby lze zrušit zaměstnavatele ze 
zákonných důvodů dle obchodního zákoníku, například po dohodě společníků, kdy poté 
vždy následuje likvidace společnosti. Může nastat také situace úpadku zaměstnavatele, 
tedy předlužení či platební neschopnost, která se řeší dle  insolvenčního zákona 
nejčastěji formou konkursu.  
• výpověď z důvodu, kdy se přemísťuje zaměstnavatel nebo jeho část 
  Pokud se zaměstnavatel rozhodne svoji provozovnu přemístit, není možné, aby 
zaměstnance nutil k přestěhování do místa, kam svoji provozovnu přestěhoval (pokud 
není toto místo uvedeno ve smlouvě) [§ 52 písm. b) ZP]. 
• výpověď z důvodů dalších organizačních změn  
Výpověď z důvodů dalších organizačních změn nastane tehdy, pokud se 
zaměstnanec stane nadbytečným vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele nebo 
příslušného orgánu o změně jeho úkolů, technického vybavení, o snížení stavu 
zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo o jiných organizačních 
změnách [§ 52 písm. c) ZP]. Tento důvod k výpovědi je v době ekonomické krize 
nejčastější.  
 
Další důvody výpovědi zmíním jen v bodech a nebudu se jimi v této práci 
zabývat, vzhledem k tomu, že s tématem práce dále nesouvisí. 
 
                                                 
19 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem 
k 1.1.2010 č. aktualizované vydání Nakladatelství ANAG, 2010. s. 113. 
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Mezi další důvody výpovědi patří výpověď:  
• ze zdravotních důvodů [§ 52 písm. d) ZP]. 
• z důvodů pozbyl-li zaměstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu stavu 
dlouhodobě způsobilost konat svoji dosavadní práci [§ 52 písm. e) ZP].  
•  z důvodů nesplňování předpokladů, které jsou stanovené pro výkon práce nebo 
neuspokojivých pracovních výsledků [§ 52 písm. f) ZP]. 
• z důvodu porušování pracovních povinností [§ 52 písm. g) ZP]. 
 
Dle § 50 odst. 3  může dát zaměstnanec zaměstnavateli výpověď z jakéhokoli důvodu 
nebo bez uvedení důvodu.   
 
3.3. Skončení pracovního poměru dohodou 
 
Rozvázání pracovního poměru na základě dohody zaměstnance a zaměstnavatele 
patří mezi formálně jednoduchý a často používaný způsob skončení pracovního poměru. 
Uzavření dohody o rozvázání pracovního poměru je upraveno v § 49 ZP a také 
ustanoveními v občanském zákoníku, na který zákoník práce odkazuje v § 18. 
Končí-li pracovní poměr dohodou, znamená to, že pracovní poměr zaniká na 
základě projevu vůle obou účastníku pracovního poměru (zaměstnance a 
zaměstnavatele). Dohoda je tedy dvoustranný pracovní úkon. Nejsou stanoveny zvláštní 
podmínky, protože oba účastníci mají stejný úmysl, a to ukončit pracovní poměr. 
Dohoda musí obsahovat určité náležitosti, jako je vyjádření vůle obou účastníků 
a stanovení dne, ke kterému má pracovní poměr zaniknout. Dohoda o rozvázání 
pracovního poměru musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná. Dohoda není obecně 
vázána na uvedení důvodu rozvázání pracovního poměru. „Zákon dále stanoví, že 
pokud to požaduje zaměstnanec, musí být důvody rozvázání pracovního poměru v 
dohodě výslovně uvedeny, což má význam z hlediska zajištění důkazů, že ke skončení 
pracovního poměru došlo z organizačních důvodů [§ 52 písm. a) až c)] či z tzv. 
zdravotních důvodů, pokud nastalo zhoršení zdravotního stavu zaměstnance [je-li 
důvodem rozvázání pracovního poměru pracovní úraz nebo nemoc z povolání - § 52 
písm. d)]“.20
                                                 
20 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce 2010 v praxi, komplexní průvodce s řešením problémů. GRADA 
Publishing, a.s., 2009. s. 88- 89. 
 Pokud zaměstnanec končí pracovní poměr dohodou z důvodu uvedeného v 
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§ 52 písm. a) až c) ZP, náleží mu odstupné podle § 67 odst. 1 zákoníku práce ve výši 
nejméně trojnásobku průměrného výdělku. V případě § 52 písm. d) náleží zaměstnanci 
odstupné ve výši dvanáctinásobku. Dohoda musí být sepsána v dvou vyhotoveních, 




Odstupné je zaměstnavatel v souladu se zněním zákoníku práce povinen 
zaměstnancům vyplatit v případě, že dochází k ukončení pracovního poměru výpovědí 
či dohodou z organizačních důvodů nebo také v případě, že se ruší zaměstnavatel nebo 
jeho část [§ 67 ZP]. Zaměstnavatel je povinen zaměstnancům vyplatit odstupné ve výši 
nejméně trojnásobku průměrného výdělku. Z odstupného se neplatí ani sociální 
pojištění dle § 5 zákona č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpečení a 
příspěvku na státní politiku, ani zdravotní pojištění dle § 3  zákona č. 592/1992 Sb., o 
pojistném na všeobecné zdravotní pojištění. Platí se pouze daň z příjmů. Odstupné je dle 
§ 145 ZP tzv. jiným příjmem, který patří dle § 3 odst. 1 písm. a) ZDP mezi příjmy ze 
závislé činnosti a funkčních požitků (§ 6).  
 
3.5. Hromadné propouštění 
 
„V souladu se směrnicí Rady 98/59/EHS, o sbližování právních úprav členských 
států týkajících se hromadného propouštění pro nadbytečnost, upravuje zákoník práce 
procedurální vztahy mezi zaměstnavateli a zástupci zaměstnanců při hromadném 
propouštění zaměstnanců. Hromadným propouštěním se rozumí skončení pracovního 
poměru v období 30 kalendářních dnů na základě výpovědí daných zaměstnavatelem 
z důvodů uvedených v § 52 písm. a) až c) zákoníku práce stanovenému počtu 
zaměstnanců“21
• 10 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100 zaměstnanců, 
, a to: 
• 10 % zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 
zaměstnanců, nebo  
• 30 zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího více než 300 zaměstnanců.22
                                                 
21JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce 2010 v praxi, komplexní průvodce s řešením problémů. GRADA 
Publishing, a.s., 2009. s. 102. 
 




Skončí-li za podmínek uvedených výše pracovní poměr alespoň 5 zaměstnanců, 
započítávají se do celkového počtu zaměstnanců uvedených výše i zaměstnanci, s nimiž 
zaměstnavatel rozvázal pracovní poměr v tomto období z týchž důvodů dohodou.23
 
 
3.5.1 Postup zaměstnavatele při hromadném propouštění 
 
Hromadné propouštění s sebou nese povinnost zaměstnavatele splnit celou řadu 
podmínek. Tyto podmínky zahrnují: 
• povinnosti ve vztahu k odborové organizaci 
• povinnosti ve vztahu k úřadu práce 
 
3.5.1.1 Povinnosti ve vztahu k odborové organizaci 
 
Před uskutečněním hromadného propouštění (doručením výpovědí nebo 
uzavřením dohod o skončení pracovního poměru s jednotlivými zaměstnanci) je 
zaměstnavatel povinen o svém záměru včas (nejpozději 30 dnů předem), písemně 
informovat odborovou organizaci nebo radu zaměstnanců. Zahájí s ní jednání o tom, 
jaké jsou možnosti zabránění hromadnému propuštění, případně zmírnění nepříznivých 
důsledků hromadného propouštění pro zaměstnance, především možnosti jejich zařazení 
ve vhodném zaměstnání na jiných pracovištích zaměstnavatele.24
Dle § 62 odst. 2 ZP má zaměstnavatel povinnost informovat odborovou 
organizaci o:  
 
a) důvodech hromadného propouštění, 
b) počtu a profesním složení všech zaměstnanců, kteří mají být propuštěni, 
c)  počtu a profesním složení všech zaměstnanců, kteří jsou u zaměstnavatele 
zaměstnáni,  
d) době, v níž se má hromadné propouštění uskutečnit, 
e) hlediscích navržených pro výběr zaměstnanců, kteří mají propuštěni, 
f) odstupném, popřípadě dalších právech propuštěných zaměstnanců. 
                                                                                                                                               
 Dostupné z <http://www.pracovnipravo.com/article/hromadne-propousteni-v-dobe-financni-krize > 
23 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce, prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem 
k 1.1.2010 č. aktualizované vydání Nakladatelství ANAG, 2010. s. 133. 
24 Tamtéž s. 133. 
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3.5.1.2 Povinnosti ve vztahu k úřadu práce 
 
Zaměstnavatel je také povinen písemně informovat příslušný úřad práce ve věci 
hromadného propouštění o opatřeních, která jsou uvedena výše (právní postup vůči 
odborové organizaci) nejpozději 30 dnů předem, a to zejména o důvodech těchto 
opatření, o celkovém počtu zaměstnanců, o počtu a struktuře zaměstnanců, jichž se tato 
opatření mají týkat, o období, v jehož průběhu dochází k hromadnému propouštění, o 
navržených hlediscích pro výběr propouštěných zaměstnanců a o zahájení jednání 
s odborovou organizací nebo s radou zaměstnanců. Jedno vyhotovení písemné 
informace doručí zaměstnavatel odborové organizaci nebo radě zaměstnanců. Další 
písemná zpráva týkající se hromadného propuštění, kde je uvedeno rozhodnutí 
zaměstnavatele o hromadném propouštění a výsledky jednání s odborovou organizací 
nebo radou zaměstnanců, musí být podána úřadu práce alespoň 30 dnů před skončením 
pracovního poměru. V této zprávě je zaměstnavatel také povinen uvést celkový počet 
zaměstnanců a počet a profesní složení zaměstnanců, jichž se hromadné propouštění 
týká.25
„Jedno vyhotovení této zprávy doručí zaměstnavatel odborové organizaci nebo 
radě zaměstnanců. Odborová organizace nebo rada zaměstnanců mají právo se 
k písemné zprávě zaměstnavatele vyjádřit a toto vyjádření doručit příslušnému úřadu 
práce. Zaměstnavatel je povinen sdělit zaměstnanci den doručení písemné zprávy 
zaměstnavatele úřadu práce podle § 63 ZP“.
  
26
Dle ustanovení § 63 ZP skončí pracovní poměr hromadně propouštěného 
zaměstnance výpovědí nejdříve po uplynutí doby 30 dnů po sobě jdoucích od doručení 
písemné zprávy zaměstnavatele podle § 62 odst. 5 ZP příslušnému úřadu práce, ledaže 
zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá. To neplatí, bylo-li 
vydáno rozhodnutí o úpadku zaměstnavatele [§ 3 odst. 1-4 insolvenčního zákona]. 
  
 
Dále bych se ráda zaměřila na důsledky, které hromadné propouštění způsobuje 
a jaký negativní vliv to má na nezaměstnanost v České republice. A to z toho důvodu, 
že stále více zaměstnavatelů se k hromadnému propouštění uchyluje a nastává tak 
                                                 
25 JAKUBKA, J. Zákoník práce 2010 v praxi, komplexní průvodce s řešením problémů. GRADA 
Publishing, a.s., 2009. s. 103. 
26 JANSA, L. Hromadné propouštění v době finanční krize.[online]. 2009 [cit. 2009-27-2]. 
 Dostupné z <http://www.pracovnipravo.com/article/hromadne-propousteni-v-dobe-financni-krize > 
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problém nezaměstnanosti, jež se neustále zvyšuje. Pokud se zaměstnavatel rozhodne pro 
hromadné propouštění, může využít externí pomoci tzv. outplacementu. Tomuto pojmu 
se věnuji v podkapitole 3.4.2. 
 
3.5.1 Hromadné propouštění v ČR a jeho vliv na nezaměstnanost  
 
V České republice se k hromadnému propouštění jako jedné z možností, která 
řeší špatnou situaci ve společnostech, rozhodlo již mnoho společností. To má vliv na 
stále se zvyšující nezaměstnanost v ČR. Dle Českého statistického úřadu se míra 
nezaměstnanosti od roku 2008, kdy byla na úrovni 6 %, zvýšila v roce 2009 již na 9,2 % 
a k březnu roku 2010 byla tato míra 9,7 %. K datu 30.4.  klesla míra nezaměstnanosti 
opět na 9,2. 
Od roku 2008 je to poměrně vysoký nárůst, který je z velké části zapříčiněn 
právě hromadným propouštěním. Grafické znázornění míry nezaměstnanosti uvádím 




Pojem outplacement znamená pomoc při organizačních změnách ve společnosti, 
které jsou spojené se snižováním počtu zaměstnanců. Pokud se zaměstnavatel uchýlí 
k hromadnému propuštění, je dobré si uvědomit, že existují určité možnosti jak tuto 
situaci řešit s pomocí externího zásahu. Poskytnutím outplacementového programu 
propouštěným zaměstnancům se zaměstnavatel může vyhnout negativním reakcím 
propouštěných zaměstnanců a případnému vymáhání škod u soudu. Pokud se 
zaměstnavatel tímto způsobem postará o propouštějící zaměstnance, má to dobrý vliv i 
na zaměstnance, kteří u zaměstnavatele zůstávají. Outplacement je institut, který je 
poměrně nový. Společnosti, které outplacement poskytují, je stále více a přibývá i více 







4. Povinnosti zaměstnavatele související s odvody na zdravotní a 
sociální pojištění 
 
Vzhledem k tomu, že hlavním řešením situace zaměstnavatele, kdy nemá 
dostatek zakázek, je snížení nákladů zaměstnavatele v oblasti lidských zdrojů, budu se 
v této kapitole zabývat dalšími náklady, které zaměstnavateli vznikají v souvislosti se 
zaměstnáváním zaměstnanců.  
Kromě výplaty samotných mezd totiž vzniká zaměstnavateli také povinnost 
hradit za zaměstnance pojistné na sociální zabezpečení a státní politiku zaměstnanosti a 
zdravotní pojištění. Tyto náklady pak jednoznačně prodražují zaměstnávání 
zaměstnanců, a musí s nimi tedy být počítáno v případě návrhu úsporných opatření.  
Povinnosti zaměstnavatele týkající se dalších plateb za zaměstnance jsou 




4.1. Povinnost platit pojistné na sociální zabezpečení a státní politiku 
zaměstnanosti 
 
Zaměstnavatel je povinen dle zákona 589/1992 Sb., o pojistném na sociální 
zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti:  
• Platit pojistné na nemocenské pojištění, důchodové pojištění, a státní politiku 
zaměstnanosti 
• Vypočítat a odvádět i na účet příslušné okresní správy sociálního zabezpečení i 
pojistné, které je povinen platit zaměstnanec  
 
Částky pojistného platí za jednotlivé kalendářní měsíce a jsou splatné od 1. do 
20. dne následujícího kalendářního měsíce. Pojistné se vypočítává stanoveným 
procentem z vyměřovacího základu za rozhodné období, kterým je jeden kalendářní 
měsíc. 
 
                                                 
27 zejména zákon č. 589/1992 Sb. o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku 
zaměstnanosti a zákon č. 592/1992 Sb. o pojistném na všeobecné zdravotní pojištění 
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Sazby pojistného u zaměstnavatele činí dle § 7 zákona č. 589/1992 Sb., o 
pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti: 
„1. v roce 2009 25 % z vyměřovacího základu, z toho 2,3 % na nemocenské 
pojištění, 21,5 % na důchodové pojištění a 1,2 % na státní politiku zaměstnanosti, a od 
roku 2010 24,1 % z vyměřovacího základu, z toho 1,4 % na nemocenské pojištění, 21,5 
% na důchodové pojištění a 1,2 % na státní politiku zaměstnanosti. 
2. počínaje rokem 2010 26 % z vyměřovacího základu, z toho 3,3 % na 
nemocenské pojištění, 21,5 % na důchodové pojištění a 1,2 % na státní politiku 
zaměstnanosti, jde-li o zaměstnavatele s průměrným měsíčním počtem zaměstnanců 
nižším než 51 zaměstnanců, pokud si tuto sazbu sám stanoví podle odstavce 3. 
3. 21,5 % z vyměřovacího základu“. 
 
Vyměřovací základ je uveden v § 5a tohoto zákona, a jedná se o úhrn všech 
vyměřovacích základů jeho zaměstnanců.   
 
 
4.2. Povinnost platit pojistné na zdravotní pojištění 
 
Povinnosti zaměstnavatele jsou stanoveny v § 5 zákona 592/1992 Sb., o 
pojistném na všeobecné zdravotní pojištění. „Zaměstnavatel odvádí část pojistného, 
které je povinen hradit za své zaměstnance. Současně odvádí i část pojistného, které je 
povinen hradit zaměstnanec, srážkou z jeho mzdy nebo platu, a to i bez souhlasu 
zaměstnance“.  
Z vyměřovacího základu se odvádí 13,5 %. Jednu třetinu (tedy 4,5 %) hradí 
zaměstnanec, zbývající dvě třetiny (tedy 9 %) hradí zaměstnavatel ze svých prostředků. 
Pojistné se platí za jednotlivé kalendářní měsíce a je splatné od 1. do 20. dne 
následujícího kalendářního měsíce. 
Pojistné se odvádí na účet Všeobecné zdravotní pojišťovny České republiky 








III. ANALÝZA PROBLÉMU 
 
V této části bakalářské práce představuji koncern ABC a jeho pobočku se sídlem 
v Brně, které se tato práce týká. Jedná se o společnost ABC, s.r.o. Dále poukazuji na 
nastalou situaci v této pobočce související s úbytkem zakázek, kterou je nutné řešit. 
 
1. Charakteristika společnosti 
 
 
1.1. Historie společnosti  
 
Koncern ABC byl založen v roce 1912 v USA. Předmětem činnosti byly 
projekční a konstrukční práce v ropném průmyslu. Koncern ABC je sdružením, které 
spojuje obchodní společnosti, z nichž jedna společnost (mateřská společnost) ostatní 
společnosti (dceřiné) řídí a majetkově se na nich podílí. Koncern ABC je jedna z 
největších inženýrských a dodavatelských společností na světě. Má více než 35 000 
zaměstnanců a pobočky ve více než 25 zemích světa.  
V dalších letech koncern ABC získal zkušenosti v oblasti výstavby zařízení v 
průmyslu zpracování ropy a zemního plynu. Dále získal kontrakty na výstavbu rafinérií 
v Texasu, Indianě aj. a stala se významným světovým dodavatelem rafinérií. Na konci 
50. let minulého století začal koncern ABC pracovat na projektech v Saudské Arábii. 
Na konci 60. let začíná expandovat i do zahraniční a její akcie se začínají obchodovat na 
burze cenných papírů v New Yorku. V 80. létech minulého století získává řadu 
mezinárodních projektů v oblasti dobývání přírodních zdrojů, například na Aljašce, dále 
v Evropě, Indonésii, Saudské Arábii a Jižní Africe.  
V dnešní době se koncern ABC snaží udržet krok v prudce se měnícím a 
rozvíjejícím se trhu tak, aby byla schopná konkurence a umožnila další celosvětové 
rozšiřování. Koncern úspěšně dokončuje projekty například v Indonésii, Mexiku, 
Thajsku, Saudské Arábii, Polsku, Belgii a Argentině.  
Na český trh se koncern ABC dostává na přelomu let 2007 a 2008, kdy v České 
republice zakládá jednu ze svých poboček, a to společnost ABC, s.r.o. Pobočka byla 
založena jako samostatná právnická osoba majetkově kontrolovaná ze strany mateřské 
společnosti, její sídlo bylo umístěno v Brně a již záhy po zahájení své činnosti poskytuje 




1.2. Postavení na trhu  
 
Koncern ABC nemá žádné větší problémy s udržením se na trhu v celosvětovém 
měřítku, avšak co se týče postavení na českém trhu, je nestabilní. Při vstupu na český 
trh, který se odehrál ještě před samotným vypuknutím celosvětové finanční krize, se 
předpokládalo bezproblémové zakotvení dceřiné společnosti na českém trhu a její 
rozvoj. Z tohoto důvodu přijala česká dceřiná společnost od počátku své existence 
poměrně velké množství nových zaměstnanců, o kterých se domnívala, že pro ně bude 
mít dostatečné pracovní využití. Než se však dceřiná společnost stačila dostatečně 
etablovat na českém trhu a najít si na něm své stabilní místo a dostatek zakázek, nastal 
propad na trhu způsobený zejména krizí. Byl tedy nedostatek zakázek a tudíž i práce pro 
zaměstnance, které společnost ABC, s.r.o. na počátku přijala. Společnost tak začala 
strádat. Časem se situace společnosti ABC, s.r.o. na našem trhu stále zhoršovala. Právě 
s příchodem této ekonomické krize, která se následně ukázala jako krize dlouhodobá, 
začala společnost kalkulovat i s možným snížením počtu pracovních sil a v nejzazším 
případě i s ukončením provozu a s tím souvisejícím hromadným propouštěním 
zaměstnanců. 
 
1.3. Základní údaje o pobočce koncernu ABC 
 
Název společnosti: ABC, s.r.o. 
Právní forma: společnost s ručením omezeným 
Základní kapitál: 200 000,- Kč 
Předmět podnikání: - projekční a konstrukční práce v ropném průmyslu 
Sídlo společnosti: Česká republika 
 
1.4. Profesní složení zaměstnanců ve společnosti ABC, s.r.o. 
 
Celkový počet zaměstnanců společnosti ABC, s.r.o. založené v České republice 
dosahuje 93. V tabulce č. 1 je uveden počet zaměstnanců na konkrétní pracovní pozici, 
hrubá mzda jednotlivých zaměstnanců stejné pozice a vyčíslení celkových hrubých 




Tabulka č. 1 Profesní složení zaměstnanců a jejich hrubé mzdy 
 
 
Celkové hrubé měsíční náklady na mzdy pro zaměstnance činí pro společnost 
ABC, s.r.o. celkem 3 112 000,- Kč. Celkové roční náklady na hrubé mzdy tedy činí 
























profese za rok  
Procesní inženýr 14 35 000 490 000 5 880 000 
Projektant 5 33 000 165 000 1 980 000 
Potrubář 25 30 000 750 000 9 000 000 
Stavební inženýr 11 32 000 352 000 4 224 000 
Inženýr řídicích 
systémů 
15 35 000 
525 000 
6 300 000 
Inženýr elektrických 
systémů 
10 40 000 
400 000 
4 800 000 
Projektový manažer 1 45 000 45 000 540 000 
Kontrolor cen a 
plánování 
3 38 000 
114 000 
1 368 000 
Finančník 3 35 000 105 000 1 260 000 
Personalista 2 28 000 56 000 672 000 
Recepční 1 22 000 22 000 264 000 
Asistent 1 23 000 23 000 276 000 
Asistent zásobování 1 25 000 25 000 300 000 






3 112 000 
 




Tabulka č. 2 - Celkové měsíční náklady na mzdy pro zaměstnance včetně nákladů 
na odvody zaměstnavatele na sociální a zdravotní pojištění 
 
 
Celkové měsíční náklady na mzdy pro zaměstnance včetně nákladů na odvody 
zaměstnavatele na sociální a zdravotní pojištění – tzv. superhrubá mzda - činí pro 
společnost ABC, s.r.o. celkem 4 171 200,- Kč. Celkové roční náklady na mzdy včetně 
odvodů pak činí 50 054 400,- Kč.  
 
1.5. Popis současného stavu ve společnosti ABC, s.r.o.  
 
Současná situace společnosti ABC, s.r.o. je značně neuspokojivá, jelikož se její 
situace od doby, kdy vstoupila na český trh, postupně nezlepšovala, ale naopak se 
dostala do tíživé situace, kterou je nutno řešit.  














profese za rok  
Procesní inženýr 14 46 900 656 600 7 879 200 
Projektant 5 44 300 221 500 2 658 000 
Potrubář 25 40 200 1 005 000 12 060 000 








53 600 536 000 6 432 000 
Projektový manažer 1 60 300 60 300 723 600 
Kontrolor cen a 
plánování 
3 
51 000 153 000 1 836 000 
Finančník 3 46 900 140 700 1 688 400 
Personalista 2 37 600 75 200 902 400 
Recepční 1 29 500 29 500 354 000 
Asistent 1 30 900 30 900 370 800 
Asistent zásobování 1 33 500 33 500 402 000 






4 171 200 50 054 400 
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V dnešní době se společnost ABC, s.r.o. potýká s ubýváním zakázek a 
neustálým růstem nákladů. Pokud by společnost s nastalou situací nepřistoupila 
k opatřením, které by mohly snížit výdaje společnosti, a nenašla tak řešení, jak ustát tuto 
krizi a přitom nepřijít o zaměstnance a postavení na českém trhu, mohlo by dojít i k 
ukončení provozu společnosti ABC, s.r.o.  
V této části práce navrhuji společnosti ABC, s.r.o. různé varianty řešení v době 
úbytku zakázek, a to buď bez ohrožení zaměstnanců a jejich pracovních míst nebo 
s použitím alternativ, které se již zaměstnanců společnosti týkají. Jednotlivé varianty 
řešení jsou poté zpracovány do přehledných tabulek a jsou zde uvedeny i částky, které 




























IV. VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ  
 
V této části bakalářské práce chci poukázat na možné návrhy řešení situace, kdy 
ve společnosti ABC, s.r.o. nastává úbytek zakázek vlivem ekonomické krize a 
navrhnout zaměstnavateli jiné alternativy na snížení nákladů než je skončení pracovního 
poměru. Cílem této části práce je nalezení takových alternativ, kdy si společnost 
zároveň zachová svoji platební schopnost a kvalifikované zaměstnance. Zaměstnavatel 
by měl tedy uvážit i jiné možnosti řešení než je skončení pracovního poměru. V mnoha 
případech totiž nakonec dochází ke skončení pracovního poměru hromadným 
propouštěním. K takovému řešení by však měl zaměstnavatel přistoupit až v případě, 
kdy vyčerpal jiné možné alternativy. 
Zaměstnavateli doporučuji možné snížení nákladů na lidské zdroje, a to jak bez 
nutnosti propouštět zaměstnance, tak s propouštěním zaměstnanců. Společnosti ABC, 
s.r.o. jsem navrhla následující možnosti řešení. 
 
1. Krátkodobá opatření  
  
  Krátkodobá opatření jsou taková řešení, která se aplikují pouze na kratší časové 
období v rozmezí několika týdnů či měsíců. Mezi krátkodobá opatření, jež navrhuji 
společnosti ABC, s.r.o., patří:  
• hromadné čerpání dovolené 
• převedení na jinou práci  
• částečná nezaměstnanost 
• konto pracovní doby 
 
1.1. Hromadné čerpání dovolené 
 
Zaměstnavatel může určit hromadné čerpání dovolené, jestliže je to nutné z 
provozních důvodů, což nastalo právě i ve společnosti ABC, s.r.o. Jednak tímto 
postupem odsouvá přidělování práce zaměstnancům do doby, kdy počet zakázek 
vzroste, a kdy tedy bude mnohem potřebnější a efektivnější jejich přítomnost na 
pracovišti a jednak tímto způsobem může dojít k úsporám na provozních nákladech 
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spočívajících například ve vytápění objektu zaměstnavatele, spotřebě elektrické energie 
a podobně. 
Zaměstnanci přísluší za dobu čerpání dovolené náhrada mzdy ve výši 
průměrného výdělku. Dle zákoníku práce se průměrný výdělek zjistí z hrubé mzdy 
zúčtované zaměstnanci k výplatě v rozhodném období a z odpracované doby v 
rozhodném období, přičemž rozhodným obdobím je předchozí kalendářní čtvrtletí. 
V této souvislosti je proto třeba upozornit na to, že zejména v případě, že měl 
zaměstnanec v předchozím kalendářním čtvrtletí vyšší mzdu, například z důvodu 
vyplacení mimořádných prémií, může být náhrada mzdy za dovolenou dokonce vyšší 
než by byla hrubá mzda, neboť dané prémie je třeba započítat do průměrného výdělku.  
 
1.2. Převedení na jinou práci 
 
Pro danou krizovou situaci, která nastala ve společnosti ABC, s.r.o., dále uvádím 
převedení na jinou práci bez souhlasu zaměstnance dle § 41 ZP. Zaměstnavatel může 
převést zaměstnance i bez jejich souhlasu na dobu nezbytné potřeby na jinou práci, než 
byla sjednána, jestliže je nedostatek zakázek, a to na nezbytně nutnou dobu. 
Zaměstnavatel může v prvé řadě přidělit zaměstnancům řešení interních záležitostí ve 
společnosti. Mezi interní úkoly patří například zařazování dokumentace do přehledných 
souborů, vytváření programů, výpočtů a jiné. 
 Zaměstnance lze dále převést i na jiný druh práce, než byl sjednán v pracovní 
smlouvě. Nejvhodnější se v dané společnosti jeví dočasné převedení projektantů na 
pozici potrubářů a konstruktérů, jejichž pracovní náplň je méně složitá a měli by ji 
zvládat po krátkém zaškolení. Navíc objem práce na těchto pozicích je ve společnosti 
největší a je dostatečný i v době úbytku zakázek.  
 
1.3. Částečná nezaměstnanost 
 
Společnost ABC, s.r.o. je v určité finanční tísni a úbytek zakázek stále roste. 
Tento jev má za následek snižování stavu zaměstnanců. Společnosti ABC, s.r.o. jako 
další možnost navrhuji částečnou nezaměstnanost. Řešení této nastalé situace záleží na 
tom, zda u daného zaměstnavatele působí odborová organizace či nikoliv.  
U společnosti ABC, s.r.o. odborová organizace nepůsobí. Není tedy možné z důvodů 
nedostatku zakázek poskytovat zaměstnancům náhradu mzdy v nižší částce než ve výši 
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průměrného výdělku. Zaměstnavatel má v této situaci právo podat písemnou žádost na 
úřad práce a ten rozhodne na základě podkladů zaměstnavatele o tom, zda jsou u 
zaměstnavatele dány důvody pro poskytování náhrady mzdy v nižší částce, než je 
průměrný výdělek. Záleží na rozhodnutí úřadu práce, jak danou situaci ve společnosti 
ABC, s.r.o. posoudí a rozhodne.  
Pokud úřad práce o existenci důvodů částečné nezaměstnanosti rozhodne kladně, 
přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši 60 % průměrného výdělku po dobu, kterou 
úřad práce v rozhodnutí určí (nejdéle jeden rok).  
 V tabulce č. 2 uvádím výši hrubých mezd při náhradě mzdy ve výši 60, 70, 80 a 90 
procent průměrného výdělku, a to v rozmezí od jednoho měsíce do dvanácti měsíců.  
 




  Hrubá mzda 
všech 
zaměstnanců 
před snížením  
Výše mezd 
při snížení na 
60 % 
Výše mezd 
při snížení na 
70 % 
Výše mezd 
při snížení na 
80 % 
Výše mezd při 
snížení na 90 
% 
    
1   3 112 000 1 867 200 2 178 400 2 489 600 2 800 800 
2   6 224 000 3 734 400 4 356 800 4 979 200 5 601 600 
3   9 336 000 5 601 600 6 535 200 7 468 800 8 402 400 
4   12 448 000 7 468 800 8 713 600 9 958 400 11 203 200 
5   15 560 000 9 336 000 10 892 000 12 448 000 14 004 000 
6   18 672 000 11 203 200 13 070 400 14 937 600 16 804 800 
7   21 784 000 13 070 400 15 248 800 17 427 200 19 605 600 
8   24 896 000 14 937 600 17 427 200 19 916 800 22 406 400 
9   28 008 000 16 804 800 19 605 600 22 406 400 25 207 200 
10   31 120 000 18 672 000 21 784 000 24 896 000 28 008 000 
11   34 232 000 20 539 200 23 962 400 27 385 600 30 808 800 




     
 
 




Celková roční úspora při náhradě mzdy ve výši 60 % dosahuje částky 
14 937 600,- Kč. Pokud by byla n áh rad a mzdy v e výši 7 0 %, čin í celková úspora 
11 203 200,- Kč.  Při n áh rad ě mzdy ve výši 8 0  % se celková úspora dosahuje na 
7 468 800,- Kč. Pokud by byla náhrada mzdy ve výši 90 %, dosahuje částky 3 734 400,- 
Kč. Nejvýhodnější alternativou je pro společnost ABC, s.r.o. samozřejmě náhrada 
mzdy ve výši pouze 60 %, kdy z tohoto opatření vyplývající celková roční úspora 
činí celkem 14 937 600,- Kč. 
 
1.4. Konto pracovní doby  
 
V případě společnosti ABC, s.r.o. je tato možnost nevyhovující z hlediska 
krátkého období, které stanovuje zákoník práce na uvedených 26 týdnů a kolektivní 
smlouva, která by toto období mohla vymezit na delší časové období až 52 týdnů, zde 
neexistuje. 
 
2. Dlouhodobá opatření  
 
Mezi dlouhodobé opatření v době úbytku zakázek, které společnosti ABC, s.r.o. 
navrhuji, patří: 
• redukce nenárokových benefitů 
• plošné snížení mzdy stanovené ve mzdových výměrech 
• hromadné propouštění 
 
2.1. Redukce nenárokových benefitů 
 
Redukce nenárokových benefitů je pro zaměstnavatele relativně výhodná 
alternativa, která neohrožuje pracovní místa zaměstnanců společnosti ABC, s.r.o. a je 
jednou z vhodných řešení nastalé situace. 
 
Společnost poskytuje tyto benefity:  
1. příspěvek zaměstnavatele na penzijní připojištění ve výši 300,- Kč měsíčně na 
jednoho zaměstnance 
2. příspěvek na stravování a nápoje ve výši 40,- Kč denně na jednoho zaměstnance  
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3. poskytování 13. mzdy 
 
2.1.1 Zrušení benefitu v podobě třinácté mzdy 
 
Pro společnost ABC, s.r.o. navrhuji zrušení třinácté mzdy, kterou společnost 
poskytuje svým zaměstnancům na základě vnitřního předpisu. Jedná se o směrnici 
týkající se třinácté mzdy, ve které se uvádí, že zaměstnanci mají nárok na vyplácení 
odměny za třináctý měsíc v objemu odpovídajícím době trvání jejich zaměstnání 
v předchozích dvanácti mzdových obdobích. Tato třináctá mzda společnost ABC, s.r.o. 
příliš zatěžuje (částka třinácté mzdy na jednoho zaměstnance činí průměrně 32 929,- Kč 
hrubého). Proto jsem společnosti navrhla její zrušení, dle předmětné směrnice, která 
toto zrušení umožňuje. Bylo by tedy lepší tento benefit zrušit a ušetřit tak společnosti 
více jak 3.000.000,- Kč. Přesný výpočet úspor společnosti při zrušení třinácté mzdy, je 
uveden v tabulce č. 3. Nadto u ostatních poskytovaných benefitů dochází u 
zaměstnavatele k úsporám na daních a odvodech na sociální a zdravotní pojištění, 
zatímco poskytovaná třináctá mzda jako odměna podléhá jak dani z příjmů ze závislé 
činnosti, tak i odvodům na sociální a zdravotní pojištění. Kromě nákladů na výplatu tzv. 
hrubé třinácté mzdy, tak zaměstnavateli vznikají další náklady na platby sociálního a 
zdravotního pojištění. Tyto náklady jsou uvedeny rovněž v tabulce č. 3.  
 
Tabulka č. 3 Náklady na vyplácení čisté třinácte mzdy na jednoho zaměstnance - 
procesní inženýr 
Procesní inženýr – hrubá mzda  35 000,00 Kč 
Základ pro výpočet pojistného 35 000,00 Kč 
Sociální pojištění - zaměstnanec 2 275,00 Kč 
Zdravotní pojištění - zaměstnanec 1 575,00 Kč 
Sociální pojištění – zaměstnavatel  8750,00 Kč 
Zdravotní pojištění - zaměstnavatel 3 150,00 Kč 
Základ pro výpočet daně – superhrubá mzda 46 900,00 Kč 
Daň po daňovém zvýhodnění 7 035,00 Kč 




Jak vyplývá z tabulky č. 3, celkové náklady společnosti ABC, s.r.o. 
(odpovídající tzv. superhrubé mzdě) na vyplacení čisté třinácté mzdy ve výši 24.115,- 
Kč činí i s odvody na sociální a zdravotní pojištění, které je povinen za zaměstnance 
zaměstnavatel odvést, celkem částku 46 900,- Kč.  
 
Co se týče celkových ročních nákladů na poskytované třinácté mzdy, a to i 
jednotlivě dle oborů, jsou uvedeny v tabulce č. 4. 
 
Tabulka č. 4 - Celkové roční náklady společnosti na třinácté mzdy  
 
 
Celková úspora pro společnost ABC, s.r.o. bude při zrušení tohoto 
nenárokového benefitu – 13. mzda – činit ročně částku 4 171 200,- Kč.  
 













Procesní inženýr 14 35 000 46 900 656 600 
Projektant 5 33 000 44 300 221 500 
Potrubář 25 30 000 40 200 1 005 000 
Stavební inženýr 11 32 000 42 900 471 900 
Inženýr řídicích 
systémů 
15 35 000 
46 900 703 500 
Inženýr elektrických 
systémů 
10 40 000 
53 600 536 000 
Projektový manažer 1 45 000 60 300 60 300 
Kontrolor cen a 
plánování 
3 38 000 
51 000 153 000 
Finančník 3 35 000 46 900 140 700 
Personalista 2 28 000 37 600 75 200 
Recepční 1 22 000 29 500 29 500 
Asistent 1 23 000 30 900 30 900 
Asistent zásobování 1 25 000 33 500 33 500 
IT 1 40 000 53 600 53 600 




2.1.2 Zrušení benefitu v podobě penzijního připojištění 
 
Dále společnosti ABC, s.r.o. navrhuji zrušení příspěvku na penzijní připojištění. 
Společnost vzhledem k tomu, že byla založena poměrně nedávno, zatím nerozlišuje pro 
přispívání na penzijní připojištění u jednotlivých zaměstnanců výši příspěvku dle 
odpracovaných let u zaměstnavatele, jak to bývá obvyklé u jiných zavedených 
společností. Vnitřním předpisem tedy byla pro každého zaměstnance stanovena stejná 
částka tohoto příspěvku, a to ve výši 300,- Kč měsíčně. Roční úspora při zrušení tohoto 
benefitu je pak uvedená v následující tabulce č. 5. 
 
Tabulka č. 5 - Celkové roční náklady společnosti na poskytování příspěvku 
v podobě penzijního připojištění 
 





















Procesní inženýr 14 300 4 200 50 400 
Projektant 5 300 1 500 18 000 
Potrubář 25 300 7 500 90 000 









3 000 36 000 
Projektový manažer 1 300 300 3 600 
Kontrolor cen a 
plánování 
3 300 
900 10 800 
Finančník 3 300 900 10 800 
Personalista 2 300 600 7 200 
Recepční 1 300 300 3 600 
Asistent 1 300 300 3 600 
Asistent zásobování 1 300 300 3 600 
IT 1 300 300 3 600 




Pokud společnost ABC, s.r.o. zruší benefity ve formě penzijního připojištění, 
bude tato celková roční úspora činit 334 800,- Kč. 
 
2.2. Plošné snížení mzdy stanovené ve mzdových výměrech 
 
Pro společnosti ABC, s.r.o. dále uvádím alternativu snížení mzdy, která je 
v případě společnosti ABC, s.r.o. stanovena mzdovým výměrem a nikoli dohodnuta 
v pracovní smlouvě, a je tedy možné tuto alternativu ve společnosti použít. 
Nejnižší úroveň zaručené mzdy například pro vedoucí pozici je dle nařízení 
vlády č. 567/2006 Sb., 96,20 Kč za hodinu a 16.100,- Kč měsíčně. Pod tuto úroveň tedy 
nesmí klesnout mzda stanovená mzdovým výměrem u projektových manažerů. Podobně 
je zaručená mzda stanovena i pro další typy pracovních pozic (viz tabulka č. 1 v příloze 
na straně 55). 
  Společnosti navrhuji snížení mzdy o 15%. Takovéto snížení mzdy se již 
poměrně zásadně projeví na úspoře nákladů zaměstnavatele a zároveň se stále jeví jako 
přijatelné i pro zaměstnance s ohledem na krizovou situaci ve společnosti. Je nutné si 
stanovit snížení mzdy tak, aby nově snížená mzda nebyla pod nejnižší povolenou 
úrovní. 
Celková hrubá mzda všech zaměstnanců ve společnosti ABC, s.r.o. při plošném 

















Tabulka č. 6 – Celková měsíční hrubá mzda společnosti při plošném snížení mzdy 
o 15 % 
 
 
Celkové hrubé měsíční náklady na mzdy pro zaměstnance činily pro společnost 
ABC, s.r.o. celkem 3 112 000,- Kč. Z tabulky č. 6 je patrné, že celkové hrubé měsíční 
náklady se při snížení mzdy o 15 % sníží na částku 2 645 200,- Kč.  
 
Co se týče celkové měsíční úspory pro společnost ABC, s.r.o., uvádím ji 














mzdy o 15 %  
Hrubá mzda 
zaměstnanců 
oboru při snížení 
mzdy o 15 % 
Procesní inženýr 14 35 000 29 750 416 500 
Projektant 5 33 000 28 050 140 250 
Potrubář 25 30 000 25 500 637 500 
Stavební inženýr 11 32 000 27 200 299 200 
Inženýr řídicích 
systémů 
15 35 000 
29 750 446 250 
Inženýr elektrických 
systémů 
10 40 000 
34 000 340 000 
Projektový manažer 1 45 000 38 250 38 250 
Kontrolor cen a 
plánování 
3 38 000 
32 300 96 900 
Finančník 3 35 000 29 750 89 250 
Personalista 2 28 000 23 800 47 600 
Recepční 1 22 000 18 700 18 700 
Asistent 1 23 000 19 550 19 550 
Asistent zásobování 1 25 000 21 250 21 250 
IT 1 40 000 34 000 34 000 
 CELKEM 93  
 





Tabulka č. 7 – Celková měsíční úspora při snížení mzdy o 15 %  
Hrubá mzda všech 
zaměstnanců oboru před 
snížením mzdy  
Hrubá mzda zaměstnanců 
oboru při snížení mzdy o 15% 
Celková měsíční úspora  
při snížení mzdy o 15% 
490 000 416 500 73 500 
165 000 140 250 24 750 
750 000 637 500 112 500 
352 000 299 200 52 800 
525 000 446 250 78 750 
400 000 340 000 60 000 
45 000 38 250 6 750 
114 000 96 900 17 100 
105 000 89 250 15 750 
56 000 47 600 8 400 
22 000 18 700 3 300 
23 000 19 550 3 450 
25 000 21 250 3 750 
40 000 34 000 6 000 
3 112 000 
 
2 645 200 466 800 
 
Celková měsíční úspora při snížení mzdy o 15 % činí 466 800,- Kč. Ročně bude 
tato úspora činit 5 601 600,- Kč.  
 
2.3. Hromadné propouštění ve společnosti ABC, s.r.o.  
 
Mnoho zaměstnavatelů v České republice použilo hromadné propouštění jako 
jediný možný způsob řešení úbytku zakázek u zaměstnavatele. Tak jako se k  
hromadnému propouštění uchýlilo již několik desítek zaměstnavatelů u nás, je možné 
očekávat takové řešení u společnosti ABC, s.r.o. Hromadné propouštění je až krajní 
řešení situace. Samozřejmě se může stát, že i přes nalezení jiných možností se 
společnost ABC, s.r.o. nakonec i tak rozhodne pro hromadné propouštění. Pokud by se 
tak společnost rozhodla, je nutné si uvědomit, jak by vypadaly úspory. 
Pro příklad uvádím výpočet úspor při použití hromadného propouštění, které se 
týká 41 zaměstnanců společnosti ABC, s.r.o. Náklady společnosti ABC, s.r.o. na 
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měsíční hrubé mzdy po ukončení těchto 41 pracovních poměrů jsou uvedeny v  tabulce 
č. 8.  
 
Tabulka č. 8 – Výše měsíčních nákladů na hrubé mzdy při propuštění 41 
zaměstnanců 
 
Z tabulky č. 8 vyplývá, že při snížení počtu zaměstnanců o 41 činí měsíční 
náklady na hrubé mzdy zaměstnanců 1 735 000,- Kč. Po odečtení těchto nákladů 
z nákladů před propuštěním zaměstnanců zjistíme, jaká bude pro společnost ABC, s.r.o. 










Hrubá mzda všech 
zaměstnanců oboru po 
propuštění určitého počtu 
zaměstnanců oboru 
Procesní inženýr 14/7 35 000 245 000 
Projektant 5/2 33 000 99 000 
Potrubář 25/12 30 000 390 000 
Stavební inženýr 11/5 32 000 192 000 
Inženýr řídicích 
systémů 




10/5 40 000 
200 000 
Projektový manažer 1 45 000 45 000 
Kontrolor cen a 
plánování 
3/1 38 000 
76 000 
Finančník 3/1 35 000 70 000 
Personalista 2/1 28 000 28 000 
Recepční 1 22 000 22 000 
Asistent 1 23 000 23 000 
Asistent zásobování 1 25 000 25 000 
IT 1 40 000 40 000 
 CELKEM 93  1 735 000 
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Tabulka č. 9 – Celková měsíční úspora při snížení počtu zaměstnanců o 41 
pracovních míst 





Hrubá mzda všech 
zaměstnanců oboru po 
propuštění určitého počtu 
zaměstnanců oboru 
Celková měsíční 
úspora při snížení 
zaměstnanců o 41 
pracovních míst 
490 000 245 000 245 000 
165 000 99 000 66 000 
750 000 390 000 360 000 
352 000 192 000 160 000 
525 000 280 000 497 000 
400 000 200 000 200 000 
45 000 45 000 0 
114 000 76 000 38 000 
105 000 70 000 35 000 
56 000 28 000 28 000 
22 000 22 000 0 
23 000 23 000 0 
25 000 25 000 0 
40 000 40 000 0 
3 112 000 1 735 000 1 629 000 
 
Měsíční náklady na hrubé mzdy zaměstnanců, které jsou uvedené v tabulce č. 7, 
činily 3 112 000,- Kč. Při propuštění 41 zaměstnanců činí tyto měsíční náklady 
1 735 000,- Kč. To znamená, že celková měsíční úspora pro společnost ABC, s.r.o. 
bude po hromadném propouštění 41 zaměstnanců činit částku 1 629 000,- Kč. Ročně 
bude tato úspora činit 19 548 000,- Kč.  
Je nutné však uvést, že zaměstnavateli vzniknou spolu s úspory také náklady, a 
to v podobě odstupného.  
2.3.1 Odstupné placené zaměstnancům společnosti ABC, s.r.o. 
V souvislosti s hromadným propouštěním zaměstnavateli na začátku tohoto 
procesu vzniknou další náklady, které naopak navýší jeho výdaje související se 
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zaměstnanci. Jedná se především o tzv. odstupné, kterému byla věnována podkapitola 
3.4. Konkrétní výši odstupného je možné vypočítat pouze se znalostí konkrétní výše 
mzdy a jejích náhrad, například za dovolenou, svátky a podobně. Proto bylo v níže 
uvedeném výpočtu použito zjednodušení, kdy bylo vycházeno z jednotného počtu 
pracovních dní v měsíci – 21 dní a nebyly uvažovány žádné náhrady mzdy ani 
mimořádné odměny.  
Tabulka č. 10 - Celková výše odstupného u jednoho zaměstnance - procesní 
inženýr 
Procesní inženýr – hrubá mzda  35 000,00 Kč 
Průměrný hodinový výdělek 208,00 Kč 
Stanovená týdenní pracovní doba  40 hodin 
Průměrný výdělek za měsíc 36 175,00 Kč 


























Tabulka č. 11 - Celková výše odstupného zaměstnanců, se kterými byl skončen 




Celková výše odstupného zaměstnanců, se kterými byl skončen pracovní poměr, 
by v uvažovaném případě činila částku 2 190 780,- Kč. To znamená, že b to byly pro 





















Procesní inženýr 14/7 35 000 108 527 759 689 
Projektant 5/2 33 000 102 474 204 948 
Potrubář 25/12 30 000 93 135 1 117 620 
Stavební inženýr 11/5 32 000 99 344 496 720 
Inženýr řídicích 
systémů 






10/5 40 000 
124 179 
620 895 
Projektový manažer 1 45 000 139 728 0 
Kontrolor cen a 
plánování 
3/1 38 000 
118 023 
118 023 
Finančník 3/1 35 000 108 527 108 527 
Personalista 2/1 28 000 86926 86 926 
Recepční 1 22 000 68325 0  
Asistent 1 23 000 71429 0 
Asistent zásobování 1 25 000 77638 0 
IT 1 40 000 124 179 0 
 CELKEM 93  1 430 961 
 





2.3.2 Náklady zaměstnavatele při skončení pracovního poměru dohodou a 
výpovědí  
 
I v případě, že zaměstnavatel přistoupí k hromadnému propouštění, mu nic 
nebrání v tom, aby ukončil pracovní poměr s propouštěnými zaměstnanci dohodou. V 
takovém případě je to pouze na zaměstnanci a zaměstnavateli, jaké si v takové dohodě 
dojednají podmínky, především datum ukončení pracovního poměru a výši odstupného. 
V některých případech pak může být pro zaměstnavatele skončení pracovního poměrů 
dohodou výhodnější, nežli výpovědí.  
Při skončení pracovního poměru dohodou z důvodů uvedených v § 52 písm. a) 
až c) ZP sice zaměstnancům obecně také náleží odstupné ve výši nejméně trojnásobku 
průměrného výdělku, ale pracovní poměr lze takto skončit okamžitě a neplyne tak 
dvouměsíční výpovědní lhůta, během které by zaměstnavatel musel zaměstnanci hradit 
ještě mzdu (jako je to u výpovědi). O tuto mzdu by tedy náklady pro zaměstnavatele 
byly menší. Výpočet nákladů zaměstnavatele při skončení pracovního poměru formou 























Celkové náklady zaměstnavatele při skončení pracovního poměru 41 
zaměstnanců výpovědí by činilo celkem 5 881 980,- Kč.  Zaměstnavatel by musel 
vyplatit nejen odstupné, které činí 2 190 780, ale také mzdu a související odvody na 
sociální a zdravotní pojištění za dva měsíce, které činí celkem 3 691 200,- Kč. Tuto 
částku by tedy zaměstnavatel v případě uzavření dohody s okamžitým skončením 
























46 900 656 600 
759 689 
Projektant 5/2 44 300 177 200 204 948 





















60 300 0 
0 
Kontrolor cen a 
plánování 
3/1 
51 000 102 000 
118 023 
Finančník 3/1 46 900 93 800 108 527 
Personalista 2/1 37 600 75 200 86 926 
Recepční 1 29 500 0 0  




33 500 0 
0 
IT 1 53 600 0 0 
 CELKEM 93  3 691 200 
 





2.3.3 Řešení organizačních změn ve společnosti ABC, s.r.o. při hromadném 
propouštění 
 
Pokud by se společnost ABC, s.r.o. tedy rozhodla pro řešení nastalé situace 
použít hromadného propouštění jako jediného možného řešení, navrhuji společnosti 
dále případnou alternativu externí výpomoci s organizací ve společnosti a nastalými 
změnami, které jsou s hromadným propouštěním spojené. Takovou eventuální výpomoc 

























V úvodu této bakalářské práce jsem se věnovala vysvětlení jednotlivých pojmů, 
které jsem poté využívala v druhé části práce. Zaměřila jsem se zejména na pojmy 
spojené s částečnou nezaměstnaností.  
 
V části práce, která se věnuje analýze problému, jsem představila společnost, 
které se tato bakalářská práce týká a popsala momentální situaci společnosti, kdy se 
potýká s úbytkem zakázek, s vysokými náklady a neschopností přidělovat práci 
zaměstnancům v celém rozsahu týdenní pracovní doby.  
Poté jsem společnosti navrhla několik alternativ řešení dané situace, které by mohly 
pomoci snížit náklady a zamezit tak částečné nezaměstnanosti. V části nazvané vlastní 
návrhy řešení se nacházejí výpočty jednotlivých návrhů, které udávají celkové úspory 
pro společnost při jejich použití. Lépe se tak dá posoudit, jaká řešení by pro společnost 
byla nejvhodnější a nejefektivnější. Celkové úspory na jednotlivá opatření, budou také 
pravděpodobně jedním z rozhodujících faktorů, zda k takovému opatření přistoupit či 
nikoliv.  
Dalším faktorem při rozhodování jakou alternativu použít pak bude zajisté 
úvaha, jak jednotlivá opatření zapůsobí na zaměstnance a na samotnou společnost. Jisté 
je, že v případě, kdy společnost předpokládá, že nastalá špatná situace bude v horizontu 
měsíců překonána, bude přistupovat spíše k  opatřením, která nepovedou k propouštění 
přijatých zaměstnanců, do nichž již společnost určitým způsobem investovala, zaučila je 
pro své potřeby a vyškolila je. Jako k jednomu z prvních opatření by bylo vhodné 
přistoupit ke zrušení třinácté mzdy, která společnost poměrně dost zatěžuje, dále 
k efektivnějšímu využívání pracovní síly formou převedení na jinou práci a přidělování 
interních úkolů, které mohou v budoucnu zjednodušit práci ve společnosti. V době 
například zimního období, bych také doporučila nařídit hromadnou dovolenou, a ušetřit 
tak značné náklady na vytápění objektu zaměstnavatele, na elektrickou energii a 
podobně.  
Pokud by se krizové období ukázalo jako dlouhodobější, pak je dle mého názoru 
rozumné přistoupit k plošnému snížení mzdy. Toto opatření může být pro zaměstnance 
samozřejmě značně nepříjemné, avšak při projednání situace společnosti se zaměstnanci 
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a upozornění, že další alternativou je v podstatě již jen propouštění se domnívám, že 
většina zaměstnanců by na toto řešení přistoupila a přijala je. 
Jako poslední alternativu v případě nezlepšení situace, bych pak společnosti 
doporučila propuštění části zaměstnanců, neboť toto by jí přineslo značné úspory, 
zefektivnilo činnost zbývajících zaměstnanců a mohlo pomoci udržet se nadále na trhu. 
 
Své návrhy řešení dané situace ve společnosti ABC, s.r.o. jsem v podrobnostech 
prokonzultovala s manažerem společnosti, kterému se tyto návrhy líbily. Záleží na 
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Tabulka č. 2  - Nejnižší úrovně zaručené mzdy pro stanovenou týdenní pracovní 
dobu 40 hodin odstupňované podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti 
vykonávaných prací, zařazených do 8 skupin 
Skupina 
prací  
Nejnižší úroveň zaručené mzdy 
v Kč za hodinu  
Nejnižší úroveň zaručené mzdy 
v Kč za měsíc 
1 48,10 8000 
2 53,10 8 900 
3 58,60 9 800 
4 64,70 10 800 
5 71,50 12 000 
6 78,90 13 200 
7 87,10 14 600 




Zdroj: Nařízení vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních 
zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě 
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Příloha č. 1 - DOHODA O ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU 















uzavírají dohodu o rozvázání pracovního poměru. Pracovní poměr uzavřený dne 
…………..   
skončí dnem ………………………… . 
 







………………………………………..                       ………………………………….... 

















Příloha č. 2 - VÝPOVĚĎ Z PRACOVNÍHO POMĚRU ZAMĚSTNAVATELEM 
Dle § 52 odst. 1 písm. c) zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce 
 
………………………………………. 
(dále jen „zaměstnavatel“) 
 
Pan/í ………………………………… 





Věc: Rozvázání pracovního poměru výpovědí 
 
Vážený/á ……………………., 
podle pracovní smlouvy ze dne ………………….. pracujete u společnosti 
………………….. …………………………………….   
jako …………………..………………….. 
 
Vzhledem k  organizačním změnám zaměstnavatele a nemožnosti zaměstnavatele Vás 
dále zaměstnávat v souladu s Vaší pracovní smlouvou a v souladu s ustanovením § 52 
odst. 1 písm. c) zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, stáváte se pro zaměstnavatele 
nadbytečným. 
 
V souladu s ustanovením § 52 odst. 1., písm. c) zákoníku práce - Vám dávám výpověď 
z pracovního poměru z důvodů výše uvedených ke dni ……………… roku ……........ . 
 
Váš pracovní poměr skončí uplynutím dvouměsíční výpovědní lhůty, tj. k  ………... 
(uveďte poslední den měsíce po uplynutí 2 měsíců) 
 
Vzhledem k tomu, že k ukončení pracovního poměru dochází z důvodů nadbytečnosti 
stanovených v § 52 odst. 1 písm. c) zákoníku práce, náleží Vám při skončení  
pracovního poměru odstupné v souladu s § 67 odst. 1 tohoto zákona, a to ve výši 
trojnásobku průměrného výdělku. Odstupné Vám bude vyplaceno ve výplatním termínu 










                                                                     …………………………… 












































Příloha č. 3 - HLÁŠENÍ O HROMADNÉM PROPOUŠTĚNÍ ZAMĚSTNANCŮ 










Celkem Z toho ženy 




počet zaměstnanců, kterých 






Struktura zaměstnanců – dle profesí (celkové počty / propouštění ) 
 
Název profesí / snížení  
 




















































Dne  …………………..                                                  Za zaměstnavatele  
 
 
                                                                                . . . . . . . .……………….. 
 
 
Zdroj: http://portal.mpsv.cz/sz/local/ab_info/hromadne_propousteni 
 
